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Аннотация 
В статье представлено обоснование актуальности иссле-
дования проблемы развития теории и методологии повы-
шения конкурентоспособности персонала на основе персо-
нифицированного подхода к управлению. Обоснована необ-
ходимость раскрытия содержания понятия «конкуренто-
способность персонала», включающее индивидуальную и 
организационную составляющие, целесообразность пере-
хода от общего к персональному управлению персоналом 
для наиболее полноценного раскрытия трудового и лично-
стного потенциала каждого работника, повышения конку-
рентоспособности персонала. На основе проведенных эм-
пирических исследований установлена прямая зависимость 
показателей результативности и эффективности труда 
от показателей конкурентоспособности персонала. Пред-
ставлены результаты практической апробации методиче-
ского подхода к повышению конкурентоспособности на 
основе персонифицированного подхода к управлению персо-
налом на предприятиях Свердловской и Челябинской обла-
стей. 
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The paper presents the author's methodological approach to 
assessing and improving the personnel competitiveness based 
on personalized management. 
Based on the review of modern domestic and foreign litera-
ture, the author substantiates the scientific and practical rele-
vance of improving the personnel competitiveness based on the 
personalized management under the conditions of growing 
competition. 
Following on from the approaches described in the current 
scientific literature, the author defines the concept "personnel 
competitiveness", including individual and organizational 
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components: professional and personal qualities of employees, as well as the organizational and 
economic relations between the employer and the employee in the process of improving the efficiency 
of the company and of the employee’s competitiveness. The author's methodical approach to as-
sessing and improving the personnel competitiveness based on bilateral assessment and improvement 
of the personnel competitiveness by individual and organizational components was developed. The 
methodical approach includes the author's principles, methods, algorithms for assessing and improv-
ing the personnel competitiveness using personalized management. The author's matrix for assessing 
the personnel competitiveness by organizational and individual components was proposed. 
As a result of the study of the personnel performance indicators at the small and large business en-
terprises of the Sverdlovsk and Chelyabinsk regions the direct empirical dependences of the labor 
efficiency and productivity on the level of the personnel competitiveness were established. The results 
of testing the author's methodical approach at the enterprises of Sverdlovsk and Chelyabinsk regions 
using the general approach to management and the transition to personalized management to im-
prove the personnel competitiveness during 2016-2020 were presented. 
 
Введение 
Условия функционирования современных российских предприятий ха-
рактеризуются динамично меняющейся внешней средой: растущим давлени-
ем со стороны конкурентов, нестабильностью спроса на товары и услуги, де-
фицитом высоко квалифицированных кадров на рынке рабочей силы. В этих 
условиях одним из главных резервов, факторов выживания на рынке и долго-
срочного устойчивого развития предприятия является его персонал. 
Долгосрочное, устойчивое развитие предприятия в высоко конкурент-
ной среде невозможно без целенаправленной, высоко мотивированной, со-
гласованной деятельности квалифицированного персонала. Вместе с тем, 
внутриорганизационная среда, система управления персоналом, сложившаяся 
на многих отечественных предприятиях, не позволяет решить проблему фор-
мирования, сохранения и развития высоко конкурентоспособного персонала, 
т.е. персонала, который в условиях высокой конкуренции способен обеспечи-
вать требуемый уровень конкурентоспособности и динамику развития пред-
приятия. Менеджменту российских предприятий необходима методология 
формирования, сохранения и развития конкурентоспособного персонала.  
В научно-методической литературе можно проследить широкий спектр 
работ, посвященных совершенствованию управлением персоналом, однако 
их изучение и анализ не дал нам ответ на решение проблемы формирования 
конкурентоспособного персонала. 
Теоретические и методические разработки к оценке и повышению кон-
курентоспособности персонала на основе развития человеческого капитала 
организации представлены в трудах отечественных и зарубежных исследова-
телей, таких как Н.Н. Борисова [1], Ли Жуньнань [2], М.В. Казаков [3], М.Л. 
Митрушова [4], К.А. Пушкарева [5], Т.В. Хлопова [6] и др. 
Подходы к оценке и управлению конкурентоспособностью персонала 
на основе развития компетенций персонала рассмотрены в [7−12]. 
Исследования, в которых конкурентоспособность персонала рассмат-
ривается с точки зрения способности обеспечивать эффективную деятель-
ность организации в условиях соперничества с конкурентами в условиях из-
меняющейся внешней среды представлены трудами таких ученых, как К.А. 
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Капустянова, И.В. Гелета [13], I. Katane [14], А.В. Никоненко [15], В.Ф. По-
туданская, Т.В. Новикова, Ваховский [16], В.В. Сапиженко [17] и др. 
Конкурентоспособность персонала на основе его соответствия требова-
ниям работодателя рассматривается в исследованиях С.И. Сотниковой, Ю.В. 
Немцевой [19], С.А. Шапиро [20] и др. 
Методы оценки и повышения конкурентоспособности персонала как 
способности полноценно выполнять свой функционал для обеспечения эф-
фективности и безопасности функционирования предприятия представлены в 
трудах В.Б. Артемьева [21], Н.В. Галкиной и В.Ф. Горшенина [22]. 
Несмотря на множество трудов отечественных и зарубежных авторов, 
представленных в научно-методической литературе, актуальность разработки 
методического подхода к повышению конкурентоспособности персонала на 
основе персонифицированного управления обусловлена рядом причин. 
Во-первых, отсутствием трудов, в которых рассматривается персони-
фицированный подход к повышению конкурентоспособности персонала, 
учитывающий индивидуальные интересы, мотивы, организационно-
экономические отношения между работодателем и работником в процессе 
формирования и повышения конкурентоспособности персонала. 
Во-вторых, в научной литературе отсутствуют труды, посвященные ис-
следованию количественного влияния конкурентоспособности персонала на 
показатели эффективности и результативности труда, которые могут служить 
надежной теоретической и эмпирической базой для повышения эффективно-
сти труда персонала. 
В-третьих, при рассмотрении проблем повышения конкурентоспособ-
ности персонала основное внимание исследователи уделяют оценке и разви-
тию профессиональных и личностных качеств работников, однако, вопросы 
оценки и совершенствования организационно-экономических отношений 
между работодателем и работниками не представлены в трудах отечествен-
ных и зарубежных ученых. 
Это обуславливает научно-практическую актуальность проводимого 
исследования. 
Целью исследования является теоретическое обоснование и разработка 
методического подхода к повышению конкурентоспособности персонала на 
основе персонифицированного подхода к управлению. 
Объект исследования – процесс управления конкурентоспособностью 
персонала предприятия. 
Предмет исследования – организационно-экономические отношения 
персонала, складывающиеся в процессе управления конкурентоспособностью 
на основе персонифицированного подхода. 
Задачи исследования: 
1) раскрыть содержание понятия «персонифицированное управление 
персоналом»; 
2) рассмотреть подходы к определению понятия 
«конкурентоспособность персонала», обосновать и определить понятие 
конкурентоспособность персонала по индивидуальной и организационной 
составляющим; 
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3) определить качества, составляющие элементы 
конкурентоспособности персонала по индивидуальной и организационной 
составляющим; 
4) обосновать и разработать методический подход к оценке 
конкурентоспособности персонала по индивидуальной и организационной 
составляющим; 
5) разработать методический подход к повышению 
конкурентоспособности персонала на основе персонифицированного подхода 
к управлению. 
 
Понятие «персонифицированное управления персоналом» 
В настоящее время, наука менеджмента в ходе своего развития прихо-
дит к формированию концепции управления персоналом основанной на воз-
растающей роли личности работника, понимания его социально-
экономических интересов, умения формировать мотивационные установки 
работника в соответствии с целями организации. Эволюция подходов к 
управлению персоналом по Л.И. Евенко представлена в табл. 1. 
 
Таблица 1 
Концепции и подходы к управлению персоналом 
Период Концепции Подходы 
20-40-е гг. XX века 
Использования трудовых 
ресурсов 
Экономический (работник — носитель трудовой 
функции, «живой придаток машины») 
50-70-е гг. XX века Управление персоналом  
Органический (работник субъект трудовых отноше-
ний, личность) 
80-90-е гг. XX века 
Управления человеческими 
ресурсами 
Органический (работник – ключевой стратегический 
ресурс организации) 
XXI век Управление человеком 
Гуманистический (не люди для организации, а орга-
низация для людей) 
Источник: составлено автором на основе [23] 
 
Переход к концепции персонифицированного управления человеком 
представляется нам закономерным этапом развития менеджмента в эру 
наступившей четвертой промышленной революции, развития информацион-
но-сетевого общества, активного использования организациями гибких форм 
управления человеческими ресурсами. 
Преимущества перехода к концепции персонифицированного управле-
ния по сравнению с управлением по стандартами рассматриваются в трудах 
современных и отечественных ученых. В частности С. Хуан, Л. Чжан, К. Фэн, 
опираясь на теории индивидуальных различий и соответствия человек-
организация, объясняют, почему персонализированное управление человече-
скими ресурсами превосходит традиционный стандартизированный подход с 
точки зрения производительности, благоприятного кадрового климата, гиб-
кости, рентабельности инвестиций в управление человеческими ресурсами и 
финансовых показателей фирмы [24]. 
Рассмотрим подробнее функции управления, в которых исследователи 
рассматривают понятие «персонифицированное управление персоналом» 
(табл.2). 
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Таблица 2  
Функции, в которых рассматривается персонифицированное управление 
персоналом 
№ Функции Краткое описание, авторы 
1 
Персонифицированный 
подход к развитию и 
обучению персонала 
 
Персонифицированный подход к развитию персонала включает в себя инди-
видуальное определение мотивов к развитию, разработки и корректировки 
программ и планов развития.  
Авторы: Борченко И. Д., Малютина Е. В. [25], Бочков Д. В., Лукьяненко О. А. 




ных ценностей в про-
цессе управления пер-
соналом 
Рассматриваются согласование индивидуальных и корпоративных ценностей 
в процессе управления персоналом организации. Исследуется взаимосвязи 
между соответствием индивидуальных и организационных ценностей и удо-
влетворенностью сотрудников, приверженностью сотрудников организации. 




персонала к обучению и 
развитию 
Рассматриваются проблемы персонифицированного формирования мотива-
ции персонала к развитию и обучению в организации на основе определения 
и согласования индивидуальных мотивов, интересов к развитию. 
Авторы: Кравченко М.А., Угримова С.Н. [34], Посаженникова А.В. [35] и 
другие. 
4 
Учет и оценка индиви-
дуальных психологиче-
ских свойств личности в 
системе управления 
персоналом 
Исследуются и разрабатываются методы и методики определения, оценки 
индивидуальных психологический свойств личности в системе управления 
персоналом предприятия. 
Авторы: Моксина С.А., Костромина Е.А. [36], Родионова Д.К. [37], Яблонов-
ская Т.В. [38], и другие. 
Источник: составлено автором  
 
Следуя научному принципу «от простого к сложному», в исследовании 
рассматриваемого явления и понятия его отражающего необходимо выделить 
4 этапа. 
1. Определение понятия «персонифицированное управление персоналом»  
Понятие «управление» мы рассматриваем в 2-х традиционных аспектах: 
1) управление как функция организованных систем (биологических, 
технических, социальных), обеспечивающая сохранение их структуры, под-
держание режима деятельности, реализацию ее программы, цели [39]; 
2) управление как сознательное целенаправленное воздействие со сто-
роны  субъектов, органов на людей и экономические объекты, осуществляе-
мое с целью направить их действия и получить желаемые результаты [39]. 
В понятие «персонал» мы включаем личный состав организации, вклю-
чающий всех наемных работников (штатных и внештатных), а также работа-
ющих собственников. 
Если под «управлением» понимать целенаправленное воздействие со 
стороны субъектов на объекты управления для получения желаемых резуль-
татов, то под «управлением персоналом» следует понимать целенаправлен-
ное воздействие субъектов управления на персонал (всех наемных работни-
ков: штатных и внештатных, а также работающих собственников) для  полу-
чения желаемых результатов. 
Прилагательное «персонифицированное» понимается как индивиду-
альное, соотносящееся с конкретными человеком или конкретными людьми. 
С точки зрения формальной логики понятие «персонифицированное управ-
ление персоналом» указывает на видовое отличие от более общего понятия 
«управление персоналом», т.е. «персонифицированное управление персона-
лом» является одним из видов «управления персоналом». Отличительным 
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видовым признаком персонифицированного управления персоналом является 
«индивидуальный подход к конкретным людям (сотрудникам)». 
Таким образом, под «персонифицированным управлением персоналом» 
понимается целенаправленное воздействие субъектов управления на персо-
нал (объект управления) для получения желаемых результатов на основе ин-
дивидуального подхода к конкретным сотрудникам. 
2. Определение политэкономической сущности «персонифицированного 
управления персоналом» 
Для определения политэкономической сущности явления необходимо 
определить субъекты, объекты и предметы отношений, т.е. идентифициро-
вать, между кем и по поводу какого предмета эти отношения формируются и 
изменяются. 
К субъектам управления относятся: собственники, руководители пред-
приятия, подразделений, специалисты, в том числе и службы управления 
персоналом и другие сотрудники организации, которые в процессе управле-
ния выступают в качестве субъекта управления персоналом. 
К объектам управления в основном относятся работники, исполнители, 
но в некоторых случаях это могут быть собственники, руководители пред-
приятия, подразделений, специалисты, в том числе и службы управления 
персоналом, исполнители и другие сотрудники организации, которые в про-
цессе управления выступают в качестве объекта управления. В управлении 
персоналом, в зависимости от того качества, в котором выступают сотрудни-
ки одни и те же сотрудники могут являться как субъектами, так и объектами 
управления. Субъектами отношений, возникающих в процессе управления 
персоналом, являются совокупность сотрудников организации, т.е. его пер-
сонал. Поскольку эти отношения складываются в рамках управления персо-
налом организации, то мы имеем дело с организационно-управленческими 
отношениями. Объектом организационно-управленческих отношений между 
субъектами управления персоналом является непосредственно «управление 
персоналом» как целое, а предметом отдельные его стороны: цели, задачи, 
функции, методы и др. 
Таким образом, политэкономическая сущность понятия «управления 
персоналом» заключается в организационно-управленческих отношениях, 
возникающих между субъектами и объектами управления в процессе управ-
ления персоналом по поводу целей, задач, функций, методов и других аспек-
тов управления. 
Если, как мы определили ранее, «персонифицированное управление 
персоналом» − это управление персоналом на основе индивидуального под-
хода к сотрудникам, то политэкономическая сущность «персонифицирован-
ного управления персоналом» заключается в индивидуальных организацион-
но-управленческих отношениях, возникающих между конкретным субъектом 
и объектом управления по поводу целей, задач, функций, методов и других 
элементов управления. 
3. Понятие «персонифицированное управление персоналом» в системе 
понятий менеджмента 
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Понятие «персонифицированное управление персоналом» входит в бо-
лее общее понятие «управление персоналом», которое в свою очередь входит 
в еще более общее понятие «управление». 
Видовым отличием «персонифицированного управления персоналом» 
является «индивидуальный подход к конкретным людям (сотрудникам)». Ин-
дивидуальный подход может использоваться на всех этапах и функциях цикла 
управления персоналом: определение проблемы, постановка целей управления, 
определение интересов и мотивов сотрудников, согласование целей и задач 
управления, выбор методов и средств управления, планирование, организация, 
мотивация, стимулирование и контроль трудовой деятельности. 
Взаимосвязь понятия «персонифицированное управление персоналом» 
с понятиями управления персоналом представлена на рис. 1. 
 
 
Рис.1. Соотношение понятие «персонифицированное управление персоналом»  
с понятиями «управление», «управление персоналом» 
Источник: составлено автором  
 
Отличием и преимуществом персонифицированного управления пер-
соналом от общего или группового является использование индивидуального 
подхода в определении проблемы управления конкретными сотрудниками, 
определении их интересов в отношении целей сотрудничества с организаци-
ей, удовлетворенности условиями труда и т.д. На наш взгляд, в персонифи-
цированном управлении персоналом может реализовываться концепция 
«управления человеком» в организации. 
 
Понятие «конкурентоспособность персонала» 
В условиях высокой конкуренции, динамично меняющейся внешней 
среды перед собственниками и руководителями организаций встает задача 
формирования персонала, способного достигать целей и обеспечивать дина-
мику развития предприятия в условиях жесткой борьбы с персоналом конку-
рирующих организаций. 
Управление персоналом - целенаправленное воздействие субъектов управления на персонал (всех 
наемных работников: штатных и внештатных, а также работающих собственников) для получения жела-
емых результатов 
Управление - целенаправленное воздействие со стороны субъектов на объекты управления для по-
лучения желаемых результатов 
Персонифицированное управление персоналом – управление персоналом на основе индивидуаль-
ного подхода к конкретным сотрудникам 
 
Индивидуальный подход к сотрудникам включает: 
- определение проблемы управления; 
- постановка целей управления; 
- определение интересов и мотивов сотрудников; 
- согласование целей и задач управления; 
- выбор методов и средств управления; 
- осуществление функций управления: планирование, организация, мотивация, стимулирование, 
контроль; 
- другие элементы системы управления персоналом. 
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Возникает практическая необходимость рассмотрения понятия «конку-
рентоспособность персонала» как способность сотрудников достигать целей 
предприятия, обеспечивать требуемую эффективность функционирования и 
развития в изменяющейся внешней конкурентной среде. 
1. Определение понятия «конкурентоспособность персонала». 
Рассмотрим логическую последовательность формирования качества 
«конкурентоспособность персонала». Источником формирования данного каче-
ства является «конкуренция» (позднелат. concurrentia от concurrere сталкиваться) 
соперничество, соревнование людей, групп, организаций в достижении сходных 
целей, лучших результатов в определенной общественной сфере. 
Соперничество между организациями, функционирующими в условиях 
рыночной экономики, проявляется в борьбе за ограниченные ресурсы и по-
требителя: рынки сбыта, капитал, рабочую силу, условия деятельности. Под-
ходы к определению и оценки «конкурентоспособности персонала» в трудах 
отечественных и зарубежных авторов представлены в табл. 3. 
 
Таблица 3  
Подходы к определению понятия «конкурентоспособность персонала» 
№ 
Подходы к определению и оценке 
«конкурентоспособности персонала» 
Сущность подходов, авторы 
1 
Подход на основе определения и оцен-
ки характеристик человеческого и тру-
дового капитала работников 
 
В основе определения и оценки конкурентоспособности 
персонала лежит определение и оценка характеристик чело-
веческого и трудового капитала работников. 
Авторы: Борисова Н.Н. [1], Гулямова Н.Х., Ли Жуньнань 
[2], Казаков М.В. [3], Митрушова М.Л. [4],  Пушкарева К.А. 
[5], Хлопова Т.В. [6] и другие. 
2 
Компетентностный подход – на основе 
определения и оценки компетенций 
работников 
Основой определения и оценки конкурентоспособности 
персонала является определение и оценка индивидуальных 
компетенций работников и совокупных компетенций персо-
нала. 
Авторы: Бавыкина Е. Н. [7], Галузо Е.А. [8], Гармидер А.А. 
[9], Ксенофонтова Х.З. [10], Ляпкина Н. А. [11], Миляева Л. 
Г.,  Цветков В.Я., Пушкарева К.А. [12] и другие. 
3 
Компетентностно-маркетинговый под-
ход – на основе определения и оценки 
компетенций работников, характери-
зующих способность соперничать во 
внешней среде 
Основой определения и оценки конкурентоспособности 
персонала является оценка компетенций и других характери-
стик работников, характеризующих способность соперни-
чать во внешней среде с персоналом конкурирующих орга-
низаций. 
Авторы: Гелета И. В. [13], Капустянова К. А., Никоненко 
А.В. [15], I. Katane [14], Потуданская В. Ф., Новикова Т. В., 
Ваховский [16], Сапиженко В.В. [17] и другие. 
4 
Подход к определению и оценке на 
основе удовлетворения персонала тре-
бованиям работодателя 
 
В основе определения конкурентоспособности персонала 
является оценка качеств, которые характеризуют его способ-
ность удовлетворять требованиям работодателей, определя-
ющая его способность конкурировать на рынке рабочей 
силы. 
Авторы: Мазин А.Л. [18], Сотникова С. И., Немцева Ю. В. 
[19], Шапиро С.А. [20] и другие. 
5 
Функциональный подход – на основе 
оценки структурированности и степени 
выполнения работниками своего функ-
ционала 
Конкурентоспособность оценивается на основе структуриро-
ванности, степени выполнения функционала работниками 
всех уровней управления. 
Авторы: Артемьев В.Б. [21], Галкина Н.В., Горшенин В.Ф. 
[22] и другие. 
Источник: составлено автором  
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Если под конкуренцией понимается соперничество социально-
экономических субъектов (людей, групп, организаций) за ограниченные ре-
сурсы и потребителей при достижении своих целей, то под конкурентоспо-
собностью необходимо понимать способность (как качество) субъекта к это-
му соперничеству. 
Следовательно, под «конкурентоспособностью персонала» необходимо 
понимать способность персонала организации к достижению ее целей в услови-
ях борьбы за ограниченные ресурсы и потребителей: рынки сбыта, капитал, ра-
бочую силу, условия деятельности с персоналом конкурирующих организаций. 
Под «способностью» традиционно понимается качества личности, яв-
ляющиеся субъективными условиями успешного осуществления определен-
ного рода деятельности. Следовательно, понятие «конкурентоспособность 
сотрудника» можно определить как совокупность качеств, определяющих его 
способность к борьбе за ограниченные ресурсы в рамках организации с одной 
стороны и получение, сохранение рабочего места в организации. 
Конкурентоспособность сотрудников является индивидуальной состав-
ляющей конкурентоспособности всего персонала организации.  
2. Качества, составляющие конкурентоспособность персонала. По-
скольку «конкурентоспособность персонала» определена нами как способ-
ность сотрудников организации к достижению ее целей в условиях борьбы с 
персоналом конкурирующих организаций, то первым важным качеством, 
определяющим эту способность, является целеустремленность как созна-
тельная активная деятельность по достижению поставленной цели. Целе-
устремленность является качеством, определяющим способность личности 
(сотрудника организации), достигать целей в условиях борьбы с сотрудника-
ми конкурирующих организаций, которые преследуют свои интересы и цели, 
часто вступающие с ними в прямое противоречие. В этом смысле целе-
устремленность представляет собой способность сотрудника достигать целей, 
несмотря на возникающие трудности, на пути их достижения. 
Вторым качеством, определяющим конкурентоспособность персонала, 
является мотивация к достижению целей. Под мотивацией понимается внут-
реннее побуждение человека к определенному виду деятельности, достиже-
нию целей. Целеустремленность сотрудников определяется уровнем мотива-
ции к достижению целей, а также их способностью сознательно направлять 
мысли, действия на достижение цели, несмотря на возникающие трудности. 
В этом смысле целеустремленность является следствием мотивации, а моти-
вация причиной целеустремленности. 
Поскольку трудовая деятельность является специализированной дея-
тельностью, то она требует от работников обладания определенной способ-
ностями к ее осуществлению - трудовым потенциалом и, в частности, пони-
манием, знанием, умением и навыками выполнять эту трудовую деятельность 
– квалификацией. 
Трудовой потенциал сотрудника — это совокупность физических и ду-
ховных качеств человека, определяющих возможность и границы его участия 
в трудной деятельности, способность достигать в заданных условиях опреде-
ленных результатов, а также совершенствоваться в процессе труда. 
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Следует выделить психофизиологическую, квалификационную и лич-
ностную составляющие трудового потенциала. 
К психофизиологической составляющей относится состояние психиче-
ского и физического здоровья сотрудника, которое определяет его работо-
способность и выносливость. 
К квалификационной составляющей относятся знания, понимание, 
умение и навыки сотрудника осуществлять определенную трудовую деятель-
ность, а также креативность и творческие способности, которые определяют 
способность сотрудника к достижению необходимых результатов труда. 
К личностной составляющей относятся отношение к труду: дисципли-
на, ответственность, черты характера, пунктуальность другие качества, опре-
деляющие отношение человека к трудовой деятельности в организации. 
Помимо целеустремленности, мотивации, трудового потенциала в со-
став качеств, определяющих конкурентоспособность сотрудника необходимо 
включить его социально-этические качества, которые определяют его отно-
шение к труду в целом, ценностям и нормам поведения, принятым в органи-
зации, поскольку без уважения к ценностям, нормам поведения принятых в 
организации сотрудник не сможет наладить доброжелательные, нормальные 
отношения с другими членами организации, ее руководством, а значит и эф-
фективно трудится в организации. 
К социально-этическим качествам работника относятся его этические и 
нравственные ценности, определяющие отношение к организации, ее сотруд-
никам, внутренне регулирующие его трудовое поведение в организации и 
поведение в обществе. 
Таким образом, трудовой потенциал, мотивация, целеустремленность и 
социально-этические качества являются качествами, определяющими конку-
рентоспособность сотрудников (табл. 4). 
 
Таблица 4  
Качества, составляющие конкурентоспособность сотрудника 
Качество Функция качества в конкурентоспособности сотрудника 
1. Трудовой потенциал 
Система физических и духовных качеств человека, определяющих возможность 
его участия в трудной деятельности, способность достигать в заданных условиях 
определенных результатов, а также совершенствоваться в процессе труда. 
1.1. Психофизиологиче-
ская составляющая 




Знания, понимание, умение, навыки, творческие способности, определяющие 




Дисциплина, ответственность, черты характера, определяющие его отношение к 
труду и членам коллектива. 
2. Мотивация 
Внутреннее или внешнее побуждение к труду для достижения целей. Мотивация 
определяет желание и необходимость достижения целей организации человеком 
ради удовлетворения собственных социально-экономических потребностей. 
3. Целеустремленность 
Целеустремленностью является качество, определяющее способность личности 
или сотрудников организации, достигать целей в условиях борьбы с сотрудника-
ми конкурирующих организаций, которые преследуют свои интересы и цели, 
часто вступающие с ними в прямое противоречие. 
4. Социально-этические 
качества  
Этические и нравственные ценности сотрудника, определяющие отношение к 
организации, в которой трудится человек, к ее ценностям и интересам. Этические 
и нравственные ценности человека регулируют его трудовое поведение и поведе-
ние в обществе. 
Источник: составлено автором  
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Поскольку «конкурентоспособность персонала» рассматривается нами 
по отношению к сотрудникам, осуществляющих трудовую деятельность в 
организации, то помимо индивидуальной необходимо выделить ее организа-
ционную составляющую. 
Организационная составляющая «конкурентоспособности персонала» 
включает в себя организационно-экономические отношения, складывающие-
ся между сотрудниками по поводу достижения целей предприятия и повыше-
ния конкурентоспособности персонала. 
В организационную составляющую конкурентоспособности персонала 
необходимо включить те элементы организационно-экономических отноше-
ний между собственниками, менеджментом и работниками, которые будут 
определяющими факторами результативности повышения конкурентоспо-
собности персонала и достижения целей организации. 
К таким элементам относятся: цели, стратегия достижения целей орга-
низации и управления персоналом; интересы, мотивы, уровень мотивации 
сотрудников к достижению целей, согласованность взаимодействия персона-
ла; полномочия и ответственность сотрудников за достижение целей, трудо-
вой потенциал сотрудников (табл. 5). 
Таким образом, конкурентоспособность персонала декомпозируется на 
индивидуальную и организационную составляющую, каждая из которой иг-
рает необходимую роль в формировании способности персонала к достиже-
нию целей организации в условиях высоко конкурентной внешней среды. 
 
Методический подход к повышению конкурентоспособности 
персонала на основе персонифицированного подхода к управлению 
Методический подход повышения конкурентоспособности персонала 
на основе персонифицированного подхода к управлению – это система прин-
ципов, методов и средств персонифицированного управления персоналом для 
повышения его конкурентоспособности по индивидуальной и организацион-
ной составляющей. 
Под принципом мы понимаем исходное положение теории, методоло-
гии, в соответствии с которым (не нарушая его содержания) должна осу-
ществляться научная или практическая деятельность. Принцип является пра-
вилом, на котором основывается и которое необходимо соблюдать при осу-
ществлении какой-либо деятельности. 
Метод – это способ достижения целей, совокупность приемов и опера-
ций осуществления научной или практической деятельности. Принцип отве-
чает на вопросы: «на чем основывается и каким правилам необходимо следо-
вать при осуществлении определенной деятельности?» Метод же отвечает на 
вопрос: «каким способом, приемом достичь определенной цели?» 
Средство представляет собой материальный или нематериальный 
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Таблица 5  
Элементы организационной составляющей конкурентоспособности персонала 
Элементы 




Цель задает характеристики желаемого состояния объекта управления - организации. 
Цель организации (подразделения) может быть определена в количественных и каче-
ственных показателях. Например: доля рынка, уровень прибыли, уровень производи-




Образ действий и план достижения целей. Создает представление об образе действий, 
необходимых для достижения целей организации. Например, увеличение доли рынка, 
за счет повышения дифференциации товаров и услуг (по М. Портеру). 
3. Цели управления 
персоналом 
Цель управления персоналом задает характеристики желаемого состояния персонала 
организации. Например, уровня конкурентоспособности персонала в части повыше-





Образ действий и план достижения целей управления персоналом. Создает представ-
ление руководителя об образе действий, необходимых для достижения целей управле-
ния персоналом. Например, повышение уровня мотивации сотрудников к выполнению 







и целей управления 
персоналом 
Интересы – неудовлетворенные материальные и нематериальные потребности челове-
ка, которые могут быть удовлетворены за счет трудовой деятельности в организации.  
Мотивы труда – интересы (неудовлетворенные потребности), которые побуждают 
человека к трудовой деятельности. Мотивация сотрудников к достижению целей ор-





Согласованность взаимодействия персонала – это единое понимание и согласие со-
трудников относительно целей, задач, ресурсов, сроков, алгоритмах действий и взаи-
модействия. Согласованность обеспечивает слаженность и непротиворечивость взаи-
модействия сотрудников в процессе совместной трудовой деятельности. Сущность 
согласованности взаимодействия персонала представляет собой внутреннее понима-
ние и согласие каждого сотрудника с целями, задачами, необходимыми для их дости-
жения, ресурсами алгоритмами действий, взаимодействия, ожидаемых результатов. 
Единое понимание и согласие сотрудников обеспечивает их слаженное взаимодей-
ствие в процессе совместной трудовой деятельности для достижения общих целей. 
7. Полномочия и 
ответственность 
сотрудников 
Полномочия представляют собой ограниченные права на использование ресурсов 
организации, в том числе направлять ее трудовые ресурсы решение определенных 
задач. Наделение сотрудников полномочиями влечет за собой ответственность за 
использование этих полномочий. 
Для решения задач организации необходимо, чтобы все участники взаимодействия 
обладали достаточными полномочиями и ответственностью.  
8. Трудовой потен-
циал сотрудников 
по отношению к 
поставленной цели 
и задачам 
Трудовой потенциал сотрудников представляет собой систему физических и духов-
ных качеств человека, определяющих возможность его участия в трудной деятельно-
сти, способность достигать в заданных условиях определенных результатов, а также 
совершенствоваться в процессе труда. Очевидно, что для результативной реализации 
планов развития организации необходимо, чтобы взаимодействующие сотрудники 
обладали достаточным трудовым потенциалом для решения порученных им задач и 
достижения целей.  
Источник: составлено автором  
 
Методический подход к повышению конкурентоспособности персонала 
основан на следующих принципах: 
1. Принцип целеполагания. Управление является деятельностью целе-
направленной, поэтому для его результативного осуществления должна быть 
цель, под которой понимается желаемые результаты деятельности или жела-
емое состояние объекта. Цель должна удовлетворять следующим необходи-
мым и достаточным критериям:  
– понятность – т.е. выражена в понятиях, содержание которых понима-
ют все участники сотрудничества, перед которыми эта цель ставится; 
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– достижимость в определенные сроки – цель должна быть достижима 
в ограниченные сроки сотрудниками с их трудового потенциала, материаль-
ными и нематериальными ресурсами организации; 
– необходимость – интересы, которые работник может удовлетворить в 
результате достижения цели должны быть настолько важны для сотрудника, 
чтобы вызывать у него такой уровень мотивации к труду, при котором он бу-
дет делать все необходимое для ее достижения; 
– интерес к процессу достижения – процесс достижения цели должен 
быть достаточно интересным, чтобы вызывать у сотрудников мотивацию, 
обусловленную не только к удовлетворению интересов в результате ее до-
стижения (вознаграждение, признание и др.), но и формировать у них моти-
вацию к самой трудовой деятельности. Проще говоря, необходимо чтобы со-
трудникам было интересно не только получение материальных или немате-
риальных вознаграждений в результате достижения цели, но и сам процесс ее 
достижения. 
2. Принцип персональных интересов сотрудника. Основанием для пер-
сонифицированного управления сотрудниками должны являться их личные 
интересы и вытекающие из них мотивы трудовой деятельности. Интересы 
сотрудника необходимо рассматривать по отношению к конкретным аспек-
там его трудовой деятельности в организации, на всех этапах управления 
персоналом: интерес к профессии, интерес к трудоустройству в организации 
на предлагаемых условиях, интерес к повышению квалификации, интерес к 
совершенствованию деятельности организации, интерес к выполнению своих 
трудовых функций и т.д.  
Как известно, «люди делают то, что им интересно», что верно и с дру-
гой стороны «людям интересно то, что они делают». Поэтому условием до-
стижения целей управления сотрудником является наличие у него достаточно 
важных интересов, которые могут быть удовлетворены в результате дости-
жения цели управления. 
3. Принцип персонифицированного управления сотрудниками. Персо-
нифицированное управление сотрудником включает в себя постановку целей, 
задач, выбор методов и средств управления конкретным сотрудником на ос-
нове его персональных интересов, целей, трудового потенциала и других ка-
честв.  
Индивидуальное управление сотрудником в отличие от общего или 
группового управления основывается на персональных интересах, способно-
стях сотрудников, осуществляется с обязательным согласованием с ними 
планов, задач, алгоритмов действий и взаимодействия, системы мотивации, 
стимулирования, контроля и других важных элементов системы управления 
персоналом. 
4. Принцип согласованности. Принцип согласованности заключается в 
необходимости согласования с работниками целей, задач, планов, алгоритмов 
решения задач, действий и взаимодействия сотрудников. Согласованность 
обеспечивает слаженность и непротиворечивость взаимодействия сотрудни-
ков в процессе совместной трудовой деятельности. 
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Выбор методов и средств определяется целями и задачами управления 
на каждом из его этапов. Схема цикла персонифицированного управления 
для повышения конкурентоспособности представлена на рис. 3. 
 
Цели предприятия
Разработка стратегии развития предприятия
Постановка целей и разработка стратегии управления персоналом 
(Требуемого состояния конкурентоспособности персонала)
Определение проблем управления персоналом (повышения 




Организация и координация выполнения плана повышения 
конкурентоспособности персонала
Контроль выполнения и корректировки плана
Оценка, анализ полученных результатов повышения 
конкурентоспособности персонала
Определение и формирование необходимого уровня индивидуальных 
интересов и мотивов сотрудников к повышению конкурентоспособности 
персонала
Разработка и согласование планов повышения конкурентоспособности 













Оценка существующего уровня конкурентоспособности персонала по 
индивидуальной и организационной составляющей
Определение и согласование 
направлений повышения 
конкурентоспособности персонала 
по индивидуальной составляющей 












Методы стратегического анализа и 
планирования развития предприятия.
Средство - стратегический план 
развития предприятия.
Методы стратегического анализа и 
планирования развития предприятия.
Средство - стратегический план 
развития предприятия.
Методы: двухсторонней оценки 
конкурентоспособности персонала, 
бенчмаркинг, декомпозиции целей 
предприятия на цели управления 
персоналом.
Средства – анкеты, матрица оценки 
конкурентоспособности персонала, 
стратегический план управления 
персоналом.
Методы: двухсторонней оценки 
конкурентоспособности персонала, 
бенчмаркинг, декомпозиции целей 
предприятия на цели управления 
персоналом.
Средства – анкеты, матрица оценки 
конкурентоспособности персонала, 
стратегический план управления 
персоналом.
Методы: наблюдение за трудовым 
поведением персонала, 
диалектический переход от явления к 
сущности, имитационное 
моделирование.
Средства – анкеты наблюдений за 
трудовым поведением, отчет по 
результатам анализа проблем 
управления персоналом.
Методы: наблюдение за трудовым 
поведением персонала, 
диалектический переход от явления к 
сущности, имитационное 
моделирование.
Средства – анкеты наблюдений за 
трудовым поведением, отчет по 
результатам анализа проблем 
управления персоналом.
Методы: анкетирование с целью 
выявления интересов и мотивов, 
опрос в ходе индивидуального 
собеседования с сотрудниками, 
материальное и нематериальное 
стимулирование.
Средства – анкеты определения 
интересов сотрудника, положения о 
мотивации и стимулировании 
повышения конкурентоспособности 
персонала.
Методы: анкетирование с целью 
выявления интересов и мотивов, 
опрос в ходе индивидуального 
собеседования с сотрудниками, 
материальное и нематериальное 
стимулирование.
Средства – анкеты определения 
интересов сотрудника, положения о 
мотивации и стимулировании 
повышения конкурентоспособности 
персонала.
Методы: опрос и согласование с 
сотрудниками планов личного 
развития в ходе собеседования, 
согласование целей, задач, ресурсов, 
мотивов и стимулов, полномочий и 
ответственности.




индивидуальные планы развития 
сотрудников.
Методы: опрос и согласование с 
сотрудниками планов личного 
развития в ходе собеседования, 
согласование целей, задач, ресурсов, 
мотивов и стимулов, полномочий и 
ответственности.




индивидуальные планы развития 
сотрудников.
Методы: обучение на рабочих 
местах, организованное обучение, 
самообучение персонала, совещания 
по контрольным точкам развития 
персонала, развивающая аттестация.
Средства – средства проведения 




индивидуальные планы развития 
сотрудников и другие.
Методы: обучение на рабочих 
местах, организованное обучение, 
самообучение персонала, совещания 
по контрольным точкам развития 
персонала, развивающая аттестация.
Средства – средства проведения 




индивидуальные планы развития 
сотрудников и другие.
 
Рис. 3. Схема персонифицированного управления для повышения 
конкурентоспособности персонала 
Источник: составлено автором  
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В соответствии с обоснованными теоретическими положениями нами 
была разработана матрица оценки и определения направлений повышения 
конкурентоспособности персонала по индивидуальной и организационной 
составляющим. Выделены четыре типа конкурентоспособности персонала по 




























   
 
Рис. 4. Матрица оценки конкурентоспособности персонала по индивидуальной и 
организационной составляющим 
Источник: составлено автором  
 
Двухсторонняя оценка конкурентоспособности персонала заключается 
в дифференцированной оценке индивидуальной конкурентоспособности ра-
ботников и организационно-экономических отношений между работодателем 
и работником по поводу повышения конкурентоспособности персонала и 
предприятия. Шкала оценки конкурентоспособности работника представлена 
в таблице 6. Оценка проводится как минимум двумя субъектами организаци-
онно-экономических отношений: самооценка работником и оценка его непо-
средственным руководителем. Из всех полученных оценок согласно принци-
пу минимума выбирается наименьшее значение. 
На основе результатов оценки по предложенной шкале показатель кон-




= ∑Пконкур.р.i /21 (1) 
Пконкур.р.i  − показатель конкурентоспособности работника по i-й характери-
стике, определяемый по шкале оценки конкурентоспособности работника, 
представленной в табл. 6; 
21 – максимальное количество баллов по шкале оценки конкурентоспособно-
сти работника. 
 
С целью определения влияния конкурентоспособности персонала на эф-




ходимо изменение типа органи-
зационно-экономических отно-





ков. Необходимо развитие 
организационно-экономических 
отношений по поводу повыше-
ния конкурентоспособности 
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исследование влияния на основе результатов деятельности персонала девяти 
предприятий Свердловской и Челябинской области в течение 2010-2019 годов. 
Показатель целевой эффективности труда рассчитывается по формуле: 
 
                        ЭТцел = ЭТфакт./ЭТнорм.                                               (2)
                
ЭТ
факт.
 – фактический показатель эффективности труда ПЭТ/час; 
ЭТ
норм.
 – нормативный показатель эффективности труда ПЭТ/час. (определя-
ется по нормативам, принятым в условиях конкретного предприятия). 
 
Эффективность труда – величина полезного эффекта, приходящаяся на 
единицу рабочего времени:  
 
                        ЭТ = ПЭТ/РВ                                                           (3) 
 
ПЭТ – полезный эффект труда, ед. полезного эффекта труда; 
РВ – рабочее время, ч. 
 
Показатель результативности труда рассчитывается по формуле: 
 




 – фактические результаты труда работника (степень достижения резуль-
тата) за определенный период трудовой деятельности (час, день, неделя, месяц); 
РТ
цел.
 – целевые результаты труда работника, определенные и согласованные с 
руководителем на определенный период трудовой деятельности с учетом квали-
фикации, условий, режимом труда работника и других прогнозных факторов. 
 
Показатель организационной составляющей конкурентоспособности 
персонала рассчитывается по формуле: 
 
Потн.= ∑Потн.i /n                                                                                               (5) 
 
Потн.i − показатель организационной составляющей (отношений между рабо-
тодателем и работником) по i-й характеристике, определяемый по шкале, 
представленной в табл. 7; 
n – максимальное количество баллов по шкале оценки организационной со-
ставляющей конкурентоспособности персонала. 
 
Показатель конкурентоспособности персонала рассчитывается как про-
изведение показателей конкурентоспособности работника (индивидуальной 
составляющей) и организационно-экономических отношений между работ-
ником и руководителем по поводу повышения конкурентоспособности пер-
сонала и предприятия (организационной составляющей): 
 





















Мотивация к саморазвитию 




















довых функций и 
саморазвитию  
Уровень квалификации суще-
ственно выше среднего у 
работников, предлагающих 
свои услуги на рынке труда. 
Полностью соответствует 
выполняемым трудовым 


















Работник увлечен (действует 
по своей инициативе) само-
развитием и повышением 
своей конкурентоспособно-
сти. По своей инициативе 
вносит предложения по раз-
витию организации.  
Работник делает все 
необходимое для 
достижения согла-
















яние здоровья не 
мешающее выпол-
нять свои трудо-
вые функции и 
саморазвитию 
Уровень квалификации при-
мерно одинаковый со средним 
у работников, предлагающих 
свои услуги на рынке труда. 
По большинству характери-
стик соответствует выполняе-
мым трудовым функциям и 










трудовых функций.  
Действует самосто-




Работник вовлечен (охотно 
действует по предложению 
руководителя) в саморазвитие 
и повышение своей конкурен-
тоспособности. Откликается 
на предложение к саморазви-
тию за счет решения задач 
развития организации. 
Работник делает все 
что может и как 
может для дости-
жения целей и в 
большинстве случа-







нормам, принятым в 
организации, или незна-








ния здоровья, не 
мешающие выпол-
нять свои трудо-





ственно ниже среднего у 
работников, предлагающих 
свои услуги на рынке труда. 
По меньшинству характери-
стик соответствует выполняе-
мым трудовым функциям и 













нуждать к саморазвитию и 
повышению своей конкурен-
тоспособности. На предложе-
ние к саморазвитию за счет 
решения задач развития 




только то, что 
требуют для дости-












тым в организации, 
иногда существенно 











Уровень квалификации не 
соответствует выполняемым 
трудовым функциям и целям 
развития предприятия, намно-
го ниже среднего у работни-
ков, предлагающих свои услу-
ги на рынке труда. 
Профессионально 











Работнику не интересно 
саморазвитие и повышение 
своей конкурентоспособно-
сти. 
Отказывается от предложений 
по саморазвитию и повыше-
нию конкурентоспособности. 
Без принуждения и 
постоянного кон-
троля работник не 
стремится к дости-
жению целей. 
Работник не разделяет 
ценности организации. 
Социально-этическое 
поведение работника не 
соответствует, противо-
речит нормам, приня-
тым в организации. 










































Таблица 7  









Цели и стратегия развития 
предприятия 
Цели и стратегия управления 
персоналом 
Интересы и уровень мотива-
ции сотрудников в отношении 









чий и ответственности 




целям и задачам сотруд-
ничества 
3 Высокий 
Есть понятная, достижимая, 
необходимая, измеримая цель 
предприятия, стратегия ее 
достижения, которая способна 
обеспечить требуемую динами-
ку развития, уровень конкурен-
тоспособности и эффективности 
деятельности предприятия на 
основе организации непрерыв-
ной инновационной деятельно-
сти и повышения конкуренто-
способности персонала. 
Есть понятная, достижимая, необхо-
димая, измеримая цель управления 
персоналом, стратегия ее достижения, 
обеспечивающая формирование, 
сохранение и развитие конкуренто-
способного персонала способного 
достигать целей организации в усло-
виях высоко конкурентной среды. 
Интересы сотрудников, которые 
могут быть удовлетворены за 
счет достижения согласованных 
целей вызывают у участников 
взаимодействия достаточно 
высокий уровень мотивации для 








ства, есть понимание 
ценности этих результа-
тов, которое высоко 






способности на рынке 
труда за счет обучения, 
решения задач по улучше-
нию деятельности пред-
приятия и др.  
Полномочия и ответствен-
ность сотрудников с 
запасом достаточны для 
решения задач и достиже-
ния целей сотрудничества.  
Трудовой потенциал 
взаимодействующих 
сотрудников с запасом 
достаточен для решения 
задач и достижения целей 
сотрудничества. 
2 Средний 
Есть понятная, достижимая, 
необходимая, измеримая цель 
предприятия, однако цель слабо 
взаимоувязана со стратегией ее 
достижения. Непонятно каким 
образом планируется обеспе-
чить требуемую динамику 
развития предприятия в услови-
ях внешней конкурентной 
среды. 
Есть понятная, достижимая, необхо-
димая, измеримая цель управления 
персоналом, однако цель слабо 
взаимоувязана со стратегией ее 
достижения. Непонятно каким обра-
зом планируется обеспечить форми-
рование, сохранение, развитие конку-
рентоспособного персонала способ-
ного достигать целей организации в 
условиях высоко конкурентной 
среды. 
Интересы сотрудников, которые 
могут быть удовлетворены за 
счет достижения согласованных 
целей вызывают у участников 
взаимодействия средний уро-
вень мотивации для их дости-
жения. При возникновении 
трудностей мотивации сотруд-
ников может быть недостаточно 
для достижения целей. 
Участниками в основ-
ном согласованы инте-





В основном согласованное 
развитие нематериальных 
активов сотрудников, 
повышение ценности и 
конкурентоспособности на 
рынке труда за счет обуче-
ния, решения задач по 
улучшению деятельности 
предприятия и др. 
Полномочия и ответствен-
ность сотрудников в 
основном достаточны для 
решения задач и достиже-
ния целей сотрудничества. 
Трудовой потенциал 
взаимодействующих 
сотрудников в основном 
достаточен для решения 
задач и достижения целей 
сотрудничества. 
1 Низкий 
Есть сформулированная в 
общих чертах цель, однако 
отсутствует или непонятная 
стратегия ее достижения. У 
менеджмента отсутствует 
реальный план достижения 
целей предприятия в условиях 
внешней конкурентной среды. 
Есть сформулированная в общих 
чертах цель управления персоналом, 
однако цель слабо взаимоувязана со 
стратегией ее достижения. У ме-
неджмента отсутствует реальный 
план достижения целей формирова-
ния, сохранения и развития конкурен-
тоспособного персонала. 
Интересы сотрудников, которые 
могут быть удовлетворены за 
счет достижения согласованных 
целей вызывают у участников 
взаимодействия низкий уровень 
мотивации для их достижения. 
Одному из участников необхо-
димо постоянно принуждать 
другого к деятельности. 
Участниками согласо-







частично и слабо 
мотивирует участников 
к достижению целей. 
Частично согласованное 
развитие нематериальных 









но достаточны для реше-




сотрудников по меньшей 
части характеристик 
достаточен для достиже-




0 Очень низкий 
Есть сформулированная в 
общих чертах цель, однако 
отсутствует или есть на уровне 
«фантазий» стратегия ее дости-
жения. У менеджмента отсут-
ствует реальный план достиже-
ния целей предприятия в усло-
виях внешней конкурентной 
среды. 
Есть сформулированная в общих 
чертах цель повышения конкуренто-
способности персонала, однако 
отсутствует или есть на уровне 
«фантазий» стратегия ее достижения. 
У менеджмента отсутствует реальных 
план достижения целей формирова-
ния, сохранения и развития конкурен-
тоспособного персонала. 
Интересы сотрудников, которые 
могут быть удовлетворены за 
счет достижения согласованных 
целей вызывают у участников 
взаимодействия очень низкий 
уровень мотивации для их 
достижения. Реальная мотива-
ция отсутствует. 










ника и руководителя, 
постепенное снижение или 
потеря конкурентоспособ-
ности работников и пред-
приятия. 
Полномочия и ответствен-
ность сотрудников не 
достаточны для решения 




сотрудников явно не 
достаточен для достиже-
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Для обеспечения достоверности результатов исследований была обеспе-
чена репрезентативность выборки. Обеспечение достоверности производилось с 
помощью метода «гнездовой выборки» оцениваемых сотрудников предприятия. 
«Гнездовая (кластерная) выборка – тип выборки, при котором отбирае-
мые объекты представляют собой группы или гнезда (кластеры) более мел-
ких единиц. Гнездовой (кластерный) отбор применяют к генеральным сово-
купностям, которые естественным образом делятся на достаточно мелкие со-
ставные части (гнезда или кластеры), различия между которыми по сравне-
нию с различиями между объектами внутри кластеров невелики. 
В результате изучения метода гнездовой выборки автором были сфор-
мулированы и использованы правила выборки: 
− в выборке были представлены предприятия основных видов деятельно-
сти: торговые, производственные, сферы услуг, проектно-инжиниринговые; 
− в выборке представлены все категории работников: руководители, 
специалисты, рабочие, обслуживающий персонал. 
Исследование влияния конкурентоспособности персонала на эффек-
тивность его труда  проводилось на девяти предприятиях малого и крупного 
бизнеса: интернет-магазин «Техмаркет», инжиниринговая компания «Техно-
инжиниринг», агентство недвижимости «На хрустальной», туристическое 
агентство «Марлен-тур», производственная мебельная компания «Багира», 
производственная компания «Айсберг», строительная компания «Альтек», 
торговая компания «Консультант», производственная компания «Вагнер». 
Было оценено более 100 руководителей, специалистов, рабочих и операторов. 
В результате проведенной сравнительной оценки показателей конкуренто-
способности математических расчетов были установлены прямые эмпирические 
зависимости эффективности и результативности труда от показателей конкурен-
тоспособности работников и персонала, представленные на рис. 5, 6. 
 
 
Рис. 5. Зависимость результативности труда от конкурентоспособности персонала 
Источник: составлено автором 




Рис. 6. Зависимость целевой эффективности труда от конкурентоспособности 
персонала 
Источник: составлено автором 
 
Как видно из рис. 5, 6 конкурентоспособность персонала напрямую 
влияет на результативность и эффективность труда персонала. 
 
Результаты исследования и выводы 
Применение разработанных теоретических и методологических поло-
жений для повышения конкурентоспособности, эффективности труда персо-
нала на торговых и производственных предприятиях Свердловской и Челя-
бинской области, действующих в условиях высоко конкурентной инноваци-
онной среды в период с 2016 по 2020 годы позволило значительно повысить 
показатели эффективности труда персонала и деятельности предприятий. 
Результаты изменений показателей при переходе от преобладающего 
общего управления к персонифицированному управлению персоналом про-
изводственного предприятия Свердловской области с 2016 по 2020 годы 
представлено в табл. 7. 
Освоение системы персонифицированного управления персоналом для 
повышения конкурентоспособности и эффективности труда персонала в ком-
плексе с разработанной конкурентной стратегией позволило в период с 2013 
по 2019 гг. увеличить выручку предприятия в 2,85 раза, чистую прибыль в 
2,65 раза. Доля рынка предприятия относительно ведущих конкурентов по-
высилась с 2,5 до 8%. Общий экономический эффект от совершенствования 
системы управления персоналом предприятия в комплексе с реализацией 
разработанной конкурентной стратегии составил более 18 млн. руб. 
 
Заключение 
Как показали проведенные исследования, персонифицированное 
управление персоналом, основанное на индивидуальном подходе к работни-
кам, является эффективным методом повышения конкурентоспособности 
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персонала, основой выживания и долгосрочного развития предприятий в 
условиях высоко конкурентной динамичной внешней среды. 
 
Таблица 7  
Показатели конкурентоспособности, эффективности труда и деятельности 













Средний показатель конкурентоспособности работников предприятия 
П
конкур.р.
 0,38 0,66 
2 
Средний показатель организационно-экономических отношений (орга-
низационной составляющей конкурентоспособности персонала) П
отн.
 0,23 0,71 
3 Показатель конкурентоспособности персонала П
конкур.перс.
 0,09 0,47 
4 
Средний показатель результативности труда персонала в процессе вы-




Средний показатель целевой эффективности труда персонала в процессе 
выполнения функций и реализации планов развития предприятия (ЭТцел) 
0,47 0,62 
6 
Показатель целенаправленности деятельности персонала (Пцел.) – отно-
шение рабочего времени, затрачиваемого на достижение согласованных 
целей РВцел к общему фонду рабочего времени РВобщ. 
0,42 0,72 
7 




Динамика развития предприятия в части освоения производства и выво-
да на рынок новых товаров относительно главных конкурентов Дотн. 
0,5 3,0 
Источник: составлено автором 
 
Установление эмпирических зависимостей показателей эффективности, 
результативности труда от показателей конкурентоспособности предприятия, 
а также освоения персонифицированного управления персонала, репрезента-
тивность метода гнездовой выборки, позволяют сделать вывод, что переход 
от преобладающего применения общего подхода к персонифицированному 
управлению позволяет систематически повышать конкурентоспособность, 
эффективность и результативность труда персонала за счет персонального 
подхода к определению интересов, мотивов сотрудников в процессе их отбо-
ра, введения в должность, прохождения испытательного срока, выполнения 
своих трудовых функций, участия в программах развития и совершенствова-
ния деятельности предприятия. 
Разработанный методический подход может быть использован соб-
ственниками, руководителями организаций, подразделений, специалистами 
служб управления персоналом для оценки конкурентоспособности персонала 
по индивидуальной и организационной составляющим в процессе отбора, 
введения в должность, обучения, социального развития сотрудников и других 
функциях управления персоналом, а также освоения персонифицированного 
управления персоналом. Разработанные методические положения могут быть 
использованы в дальнейших исследованиях проблем персонифицированного 
управления и повышения конкурентоспособности персоналом. 
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